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Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “CLIMA 
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LAS ENFERMERAS EN EL 
SERVICIO DE CIRUGIA DEL HOSPITAL REGIONAL DEL CUSCO”, con la finalidad 
de determinar la intensidad de la relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral.  
El presente trabajo de investigación se presenta en cumplimiento del Reglamento 
de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado 
Académico de Maestro en Ciencias de la Salud. 
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Palabras Clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, enfermeras, servicio de 
cirugia y hospital. 
El presente trabajo de investigación intitulado “Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral de las Enfermeras en el Servicio de Cirugía del Hospital Regional del 
Cusco”, tiene como objetivo principal Determinar en qué medida el clima 
organizacional influye en la satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de 
cirugía del Hospital Regional del Cusco. La metodología fue de tipo correlacional 
descriptivo, no experimental y de enfoque cuantitativo. La población está 
conformada por 24 Enfermeras servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco. 
Donde se llegó a las siguientes conclusiones: Según a los datos obtenidos logro 
concluir que el clima organizacional influye de manera significativa en la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco, 
esto se debe a que el clima organizacional es un factor muy relevante para lograr 
un desempeño optimo de los enfermeros en el Hospital Regional, según los 
encuestados el clima organizacional de la institución presenta deficiencias en la 
organización. Así mismo se puede concluir que la dimensión estructura se relaciona 
de manera directa con la satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de 
cirugía del Hospital Regional del Cusco, esto se debe a que el ambiente de trabajo 
del Hospital presenta deterioros las cuales perjudican de manera negativa en el 
desarrollo de las actividades de los enfermeros. Por ultimo se puede determinar que 
la dimensión innovación se relaciona directamente con la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco, esto se debe 
a que los enfermeros del hospital tienen el apoyo del jefe para poder desarrollar 





The present research work entitled "Organizational climate and job satisfaction of 
nurses in the surgery service of the Regional Hospital of Cusco", has as its main 
objective To determine to what extent the organizational climate influences the job 
satisfaction of nurses in the service of surgery of the Regional Hospital of Cusco. 
The methodology was descriptive correlational type, not experimental and qualitative 
approach. The population is conformed by 24 Nurses service of surgery of the 
Regional Hospital of Cusco. Where the following conclusions were reached: 
According to the data obtained, I can conclude that the organizational climate has a 
significant influence on the job satisfaction of nurses in the surgery service of the 
Regional Hospital of Cusco, this is because the organizational climate is a very 
important factor to achieve optimal performance of nurses in the regional hospital, 
according to the respondents the organizational climate of the institution has 
deficiencies in the organization. Likewise, it can be concluded that the structural 
dimension is directly related to the job satisfaction of nurses in the surgery service 
of the Regional Hospital of Cusco, this is due to the fact that the work environment 
of the hospital presents deteriorations which negatively affect negative in the 
development of the activities of the nurses. Finally we can determine that the 
innovation dimension is directly related to the job satisfaction of nurses in the surgery 
service of the Regional Hospital of Cusco, this is because the nurses of the hospital 
















“Satisfacción laboral del personal de enfermería de una Institución Pública 
de Jalisco, México, 2017 
Objetivo: Establecer los niveles de satisfacción laboral de los enfermeros de 
enfermería de acuerdo a características sociolaborales en un hospital público de 
Jalisco. Material y método: Se realizó un diseño descriptivo y trasversal. La 
obtención de los datos fue mediante la aplicación del Test de Motivación y 
Satisfacción Laboral; las variables sociolaborales fueron: sexo, edad, escolaridad, 
antigüedad en la institución y años en el servicio actual.  
 
El universo de trabajo estuvo constituido por el total de enfermeros de la población 
en estudio, obtenida mediante censo en el 2014. Resultados: Se estudió un total 
de 100 enfermeros, de los cuales 93 fueron mujeres y 7 hombres. La edad 
promedio fue de 44 (±10,1) años. La antigüedad en la institución fue de 20 (±10,4) 
años. Los grados de satisfacción por el trabajo para las dimensiones motivación y 
satisfacción se comportaron de forma muy similar; se encontró en el grado alto 12 
% y 13 %, respectivamente, en grado medio 86 % para ambas dimensiones, y para 
grado bajo 2 % y 1 %, respectivamente; para la dimensión jerarquía o estatus en 
grado alto 50 %, en medio 42 % y en bajo 8 %. No se observaron diferencias 
estadísticamente significativas en las variables sociodemográficas y laborales 
(sexo, edad, escolaridad, antigüedad, y tiempo en el servicio actual) en relación 
con satisfacción laboral en sus diferentes dimensiones. Conclusiones: En términos 
generales, la motivación y satisfacción en el personal de enfermería de la 
institución se encuentran en un grado medio en casi el 90 %, a diferencia de la 
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jerarquía o estatus, donde la mitad se encuentra en un grado alto.” (Plascencia 




Esta investigación propone buscar la mejora laboral del personal de 
enfermería en la entidad de la institución pública de Jalisco en Mexico 
buscando que el clima laboral entre el personal activo sea de amplia 
satisfacción implementando nuevas técnicas involucrando la motivación y la 
planificación de metas aplicando así incentivos para el personal logrando así 
un clima ampliamente mejorado donde el personal este a gusto del trabajo 
empleado y de las actividades realizadas dentro de la institución pública de 
Jalisco (México).   
 
“Clima organizacional y satisfacción laboral”, Revista Médica del Instituto 
Mexicano del Seguro Socia, Mexico, 2012. 
 
Objetivo: correlacionar el clima organizacional y la satisfacción laboral en personal 
de salud. Métodos: estudio observacional, transversal, descriptivo, analítico, en 
asistentes médicas, personal médico, de enfermería, administrativo y de servicios 
básicos, de todos los turnos, adscritos al Hospital General Regional 72, Instituto 
Mexicano del Seguro Social. La muestra aleatoria estuvo conformada por 230 
personas: 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, edad promedio de 35 años. La 
evaluación se efectuó con una escala mixta LikertThurstone. El análisis estadístico 
se realizó con t de Student, Anova y coeficiente de correlación de Pearson. 
Resultados: ambos índices presentaron alta correlación positiva entre la 
satisfacción laboral y mejor clima organizacional. Conclusiones: un clima 
organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los 
integrantes de la institución de salud y, por ende, una mejora sustancial en la 




En esta investigación se busca lograr e implementar un clima organizacional 
adecuado para el ambiente de trabajo en la que laboran los enfermeros y 
como también buscar la satisfacción laboral que demuestren los mismos 
durante su desempeño laboral dentro de la entidad en la que se puede 
desempeñar, optando así nuevas estrategias de trabajo y metodologías las 
cuales se puedan implementar durante el desarrollo de las actividades del 
personal dentro de la entidad de trabajo y poder medir y observar el clima 
organizacional mediante la satisfacción laboral que busca el personal en su 




“Clima organizacional y satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio 
de cirugia Hospital Victor Lazarte Echegaray– Trujillo, 2015”,  Universidad 
Privada Antenor Orrego, Trujillo, 2015  
Objetivo: El presente trabajo de investigación “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de las Enfermeras en el Servicio de Cirugía Hospital Víctor 
Lazarte Echegaray – Trujillo, 2015.”, de tipo descriptivo correlacional, de corte 
transversal; tiene como objetivo determinar la relación que existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de las Enfermeras en el Servicio de Cirugía, 
donde se trabajó con una población universo de 27 enfermeras; los instrumentos 
utilizados fueron: El primero, para medir el clima organizacional por Hackman y 
Oldham y el segundo para medir la satisfacción laboral fue elaborado por Sonia 
Palma Carrillo. Los resultados muestran un 41% en el nivel alto y un 59% en el 
nivel medio en clima organizacional y en satisfacción laboral se obtuvo un nivel 
alto con 52% y un nivel medio con 41% y nivel bajo 7%. Concluyendo que el clima 
organizacional tiene relación altamente significativa con la satisfacción laboral 
según la prueba de Pearson P=0.76. (Bach. Chavez Sánchez D. y Bach. Rios 





En la presente investigación el clima organizacional dentro del ámbito laboral 
de enfermeras tiene como objetivo determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional  
 
“Clima organizacional y satisfacción laboral en enfermeras de cirugía y 
centro quirúrgico, Hospital Regional Honorio Delgado Arequipa 2016”, 
Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa, Arequipa, 2016. 
Objetivo: Es determinar la relación del clima organizacional con la satisfacción 
laboral del profesional de enfermería de los Servicios de Cirugía y Centro 
Quirúrgico del Hospital Regional Honorio Delgado – Arequipa 2016. Caracterizar 
a la población de estudio según: sexo, edad, cargo ocupacional, condición laboral 
y tiempo de servicio. Determinar el clima organizacional que percibe el profesional 
de enfermería, de acuerdo a: cultura organizacional, diseño organizacional, 
potencial humano y sus respectivas dimensiones.Describir la satisfacción laboral 
del profesional de enfermería considerando los siguientes factores: condiciones 
físicas, beneficios remunerativos, políticas administrativas, relaciones sociales, 
desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la autoridad. 
Conclusiones:  
En las características generales la mayoría de las profesionales de 
enfermería superan los cincuenta años de edad, siendo la mayor parte de ellas 
nombradas y con función asistencial, a su vez llevan desempeñando dichas 
funciones por más de veinte años. 
 
En Clima Organizacional la mayor parte de la población percibe un clima por 
mejorar. Respecto a los tres indicadores la mayoría manifiesta un clima por 
mejorar, en el indicador cultura organizacional la única dimensión saludable es 
identidad; en el indicador diseño organizacional la dimensión de remuneración es 
considerada como no saludable y en estructura resulta lo contrario por 
determinarla saludable; en el indicador potencial humano en las dimensiones de 
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innovación y liderazgo la mayor parte de la población la califica por mejorar a 
diferencia de las otras dimensiones. 
 
En satisfacción Laboral la mayoría de la población la considera como alta 
satisfacción y no es mucha la diferencia entre el resultado de baja satisfacción. De 
los siete factores cuatro de ellos presentan baja satisfacción y son: factor II 
(beneficios laborales y remunerativos), III (políticas administrativas), V (desarrollo 
personal) y VI (desempeño de tareas). 
 
La relación entre el Clima Organizacional con la Satisfacción laboral según la 
prueba de Chi Cuadrado, presento relación estadística significativa P: 0.0253 (p > 
0.05) siendo éstas variables de relación directa positiva por lo que afirmamos, si 
aumenta el clima organizacional también aumenta la satisfacción laboral. 




En la presente investigación el clima organizacional dentro del ámbito laboral 
de enfermeras tiene como objetivo determinar la relación que existe entre el 




“Clima Organizacional Y Su Relación Con La Satisfacción Laboral Del Profesional 
De Enfermería De Los Servicios Críticos Del Hospital Regional Del Cusco 2016”, 
tuvo como objetivo: Determinar la relación entre clima organizacional y la 
satisfacción laboral del profesional de enfermería en los servicios críticos del 
Hospital Regional del Cusco - 2016. El estudio es de tipo descriptivo, de asociación 
y transversal, la población estuvo conformada por de 66 profesionales de 
enfermería que laboran en los servicios críticos del Hospital Regional del Cusco 
(Emergencia, Sala de Operaciones, Unidad de Cuidados Intensivos y 
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Neonatología), el instrumento fue aplicado durante los meses de agosto y 
setiembre del año 2016. Los instrumentos utilizados en la recolección de datos 
fueron dos encuestas uno sobre clima organizacional y otro de satisfacción laboral, 
los mismos que fueron elaborados en base a instrumentos diseñados por el 
Ministerio de Salud. Del mismo modo estos instrumentos fueron validados por 
juicio de expertos y posteriormente se procedió a la aplicación de una prueba piloto 
al 10% de la población. Posteriormente se aplicó la prueba estadística de alfa de 
Combrach para fines de confiabilidad de los instrumentos obteniéndose los 





En la presente investigación el clima organizacional dentro del ámbito laboral 
de enfermeras tiene como objetivo determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y la satisfaccion del personal en el hospital 
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanista 
 
1.2.1. Clima Organizacional 
 
Francis Cornell “lo define como una mezcla de interpretaciones o percepciones 
que las personas hacen en una organización de sus trabajos o roles con relación a 
los demás compañeros” (Cornell, 1955). El clima laboral forma parte de la calidad 
de vida mediante la interaccion entre los compañeros de trabajo por ello cada 
integrante del grupo u organización da a conocer su forma de pensar y su vision con 
respecto al lugar en el que labora, asimismo  la creacion de un buen ambiente 
laboral ayuda a mejorar la calidad de trabajo es decir los empleados son mas 
eficientes lo que favorece a la empresa y a los enfermeros.   
Se desarrolla a partir de las percepciones de los enfermeros con respecto  la 
empresa en la que laboran, los encargados de que se propicie un correcto clima 
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laboral son los de la alta direccion es decir el gerente general o la administracion, 
los cuales se encargan de tener estrategias para una mejor organización, mediante 
estas acciones los enfermeros son mas productivos lo cual favorece directamente 
a la empresa ya que su productividad sera positiva.  
Estructura 
Mintzberg expresa, la estructura organizacional, es el marco en que se 
desenvuelve la organización, de acuerdo con el cual las tareas son divididas, 
agrupadas, coordinadas y controladas, para el logro de objetivos. Es una estructura 
intencional de roles, cada persona asume un papel que se espera que cumpla con 
el mayor rendimiento posible, a la vez es el conjunto de todas las formas en que se 
divide el trabajo en tareas distintas y la posterior coordinación de las mismas. 
(Mintzberg , 1988) 
La estructura da a conocer un sistema de trabajo en el cual se designan roles 
de acuerdo a las habilidades que tiene el individuo o de acuerdo a las capacidades, 
estas personas se encargan de realizar la labor de la mejor fomar lo cual ayuda a 
que la empresa tenga una mejor planificacion para ello es necesario que los 
integrantes lleguen a un acuerdo.  
Es decir la estructura esta formada mediante la vision y la mision de la empresa 
u organización, en cual el elemento fundamental es identificar las capacidades de 
las personas para poder designar las actividades a realizar.  
Autonomia 
La autonomía como principio no es una condición inherente a todos los seres 
humanos: puede decirse que se es autónomo en la medida en que el uso que se 
hace de la libertad es coherente con la responsabilidad que se tiene consigo mismo, 
con los demás y con la sociedad. De tal forma, la autonomía es algo que se alcanza 
con el paso del tiempo, y se es autónomo en la medida en que se es capaz de dictar 
las propias normas, en que no se necesita de instancias reguladoras o 
sancionatorias para hacer las cosas; la autonomía va íntimamente ligada con el uso 
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adecuado de la libertad y con el sentido de la responsabilidad que se tiene frente a 
las cosas. (Mazo Álvarez, 2011) 
Relaciones interpersonales 
El ser humano por naturaleza es un ser social, se desarrolla como persona a 
medida que se relaciona con los otros, por lo tanto se hace inherente las relaciones 
interpersonales para cubrir una de sus necesidades básicas, generando vínculos de 
amistad, de reconocimiento y de respeto por el otro. (Castaña Gomez, Henao 
Hincapie, & Martinez Suarez, 2016) 
Recompensa 
El concepto de recompensa total surgió en los años noventa como un modo 
nuevo de pensar sobre la distribución de la compensación y los beneficios, 
combinados con otros elementos que las compañías pudieran utilizar para atraer, 
retener y motivar a sus empleados. Desde entonces han sido varios los modelos 
desarrollados, pero todos coinciden en la importancia de equilibrar múltiples 
programas, prácticas y dinámicas culturales que satisfagan y comprometan a los 
mejores profesionales, y contribuyan a incrementar el rendimiento y los resultados 
organizativos 
Identidad 
La Identidad Personal abarca los aspectos más concretos de la experiencia 
individual surgida en las interacciones, el conjunto de funciones de rol que el 
individuo haya introyectado como significativas en su biografía. En este nivel, “los 
individuos construyen un ajuste entre las prescripciones sociales y la singularidad e 
idiosincrasia de su biografía” (Cote & Levine, 2002) 
 
1.2.2. Satisfacción Laboral  
Locke plantea que la satisfacción laboral es producto de la discrepancia entre 
lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que obtiene realmente, medida por la 
importancia que para el tengan estas consecuencias. Lo anterior se traduciría en 
que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que obtiene, mayor seria la 
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satisfacción. Locke define entonces la satisfacción laboral como “...una respuesta 
emocional positiva o placentera resultado de la apreciación subjetiva de las 
experiencias laborales del individuo”. (Locke, 1976)  
A partir de la labor que desarrollan los enfermeros dentro de una empresa se 
da a conocer si se sienten a gusto con la responsabilidad designada, por ello es 
fundamental medir las capacidades y habilidades de cada empleado ya que 
mediante esta evaluacion la empresa podra designar correctamente las 
responsabilidades que tiene cada trabajador. Por ello la satisfaccion laboral se da 
por medio de las actitudes que demuestra el empleado con las actividades 
encargadas.  
Para la satisfaccion laboral es fundamental que el trabajador tenga una actitud 
positiva ya que ayudara a realizar el trabajo de manera positiva y eficaz. Por ello un 
trabajador satisfecho genera mayor productividad para su organización, mientras 
que un trabajor insatisfecho genera productividad desfavorable para la empresa.  
Ambiente fisico 
El entorno de trabajo de toda organización puede ser observado desde una 
perspectiva que podría denominarse objetiva y estática, es decir, aquella que sólo 
describe los distintos elementos que la componen, o bien desde una perspectiva 
dinámica. (Locke, 1976) 
 Forma de realzar el trabajo 
 Es donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en 
las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, 
sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales y valores que 
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las 






 El vocablo Oportunidad proviene del latín “Opportunitas” cuyo significado es 
“delante de un puerto”, y se utilizaba para referirse al momento de llegar al puerto a 
salvo después de haber pasado una larga travesía en el mar, es decir, al llegar al 
puerto se tenía la oportunidad. La oportunidad viene dada por un lapso de tiempo 
determinado, en el cual existe el chance de obtener algún beneficio en particular, 
es un momento o circunstancia que se caracteriza por ser conveniente o propicio 
para realizar una acción que resulta ser muy provechosa, ingiriendo el aspecto más 
positivo de esa situación y a la vez lograr mejorar en cualquier aspecto de la vida 
cumpliendo con los objetivos propuestos (Locke, 1976) 
Relacion 
Las relaciones laborales son aquellas que se establecen entre el trabajo y el 
capital en el proceso productivo. En esa relación, la persona que aporta el trabajo 
se denomina trabajador, en tanto que la que aporta el capital se denomina 
empleador, patronal o empresario. El trabajador siempre es una persona física, en 
tanto que el empleador puede ser tanto una persona física como una persona 
jurídica. (Locke, 1976) 
Remuneracion 
La remuneración es todo tipo de rendimiento y/o contrapartida que se ofrece 
como compensación por la prestación de un servicio o cesión de activos. La 
remuneración puede ser vista como todo pago o contrapartida entre dos o más 
partes por la cesión de algún factor del que le es necesario, es decir, es el precio 
que una parte abona a otra por haberle prestado unos servicios o activos. 
Generalmente, el término remuneración va asociado al del salario, es decir, al pago 
o nómina que se le ofrece a un empleado por parte de su empleador para ocupar 
una vacante y ofrecer su trabajo. Sin embargo, también es posible hablar de 
términos de remuneración como aquellos beneficios que ofrece cualquier tipo de 
producto bancario (remuneración de un depósito, de un fondo, de una cuenta 
corriente), o incluso en colaboraciones y acuerdos mercantiles (freelances), por lo 
que remunerar en el campo general son todos los pagos o rendimientos obtenidos 
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por una persona que cede sus competencias, experiencias o activos (dinero y casa). 
(Locke, 1976) 
Factores intrínsecos 
Los factores intrinsecos son metas personales propuestas por cada uno, la 
unica motivacion que se tiene es la personal, y el cumplimiento de estas son metas 
satisfactorias para cada uno, los factores que inflyen de manera intrinsecas no son 
los insentivos externos sino la satisfaccion del cumplimiento de una meta o de un 
objetivo. (Locke, 1976) 
Factores extrínsecos 
Los factores extrinsecos son calificados como la motivacion externa esto se 
debe que para realizar un objetivo o meta se nesecita de factores externos, una 
bonificacion o un reconocimiento de un ente externo para que pueda tener  el 
resultado esperado, sin una ayuda externa no podria cumplir con el objetivo de un 
proyecto. (Locke, 1976) 
 
1.3 Justificación  
 
Justificación Práctica 
La presente investigacion nos sirve para identificar como es el clima organizacional 
en el Hospital Regional del Cusco y como este influye en la satisfaccion laboral, 
siendo temas fundamentales en la calidad de vida laboral de cada trabajador, 
asimismo se relaciona con el desempeño laboral Regional. Tiene relevancia social, 
debido a que las enfermeras del servicio de cirugia del Hospital Regional del Cusco 
desarrollaran estrategias que mejoraran la interrelacion y comunicacion con su 
entorno, asimismo es socialmente relevante ya que servira como referente para 
futuras investigaciones relacionadas al clima laboral y la satisfaccion laboral.  Busca 
identificar en que medida el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral 
de las emfermeras del servicio de cirugia del Hospital Regional del Cusco, para 
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luego proponer posibles soluciones de acuerdo a la situacion en la que se 
encuentre, de tal manera mejorar el desempeño de los enfermeros.  
 
Justificación Teórica 
Sera necesaria la revision documentaria y la consulta de teorias sobre el clima 
organizacional y la satisfaccion laboral, estas teorias ayudaran a desarrollar la 
investigacion, de tal manera se identificara la influencia de los factores del clima 
organizacional que influyen en la satisfaccion laboral. Tambien sera necesaria la 
utilizacion de instrumentos validados que permitan medir el clima organizacional y 
la influencia en la satisfaccion laboral, por ello es fundamental la revision de libros 
de metodologia que permitan desarrollar de mejor manera los instrumentos como 
las encuestas o entrevistas.  
La presente investigacion es viable ya que se cuenta con el apoyo del personal que 
labora en el Hospital Regional del Cusco, asimismo se cuenta con todos los 
recursos logisticos para poder lllevar a cabo el desarrollo del estudio.  
 
1.4 Realidad Problematica 
 
Según la observación realizada, se llegó a identificar la problemática sobre el 
inadecuado clima organizacional que afecta negativamente a la satisfacción laboral 
en el Hospital Regional. Actualmente, en el Hospital Regional del Cusco existe un 
clima laboral regular bajo y la satisfacción de trabajar en este ambiente es 
regularmente favorable, ya que no se tienen el clima laboral  idóneo para que se 
pueda forjar buenas amistades ejecutivas, el clima laboral es fundamental para toda 
organización esto se debe a la coordinación, trabajo en grupo, la empatía, y el 
compañerismo, todo estos componentes hacen que se tenga un ambiente ideal para 
que se pueda trabajar de manera pacífica, en este tipo de ambiente se siente la 
satisfacción de poder trabajar y desarrollarse profesionalmente ya que se está 
rodeado de personas que tratan de ayudarte, este es el clima con él cuenta el 
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hospital Regional de la ciudad del Cusco el cual debe fortalecerse para poder llegar 
a tener un clima laboral más óptimo. 
 
De seguir con la problemática descrita, a causa del clima laboral regular bajo se 
tendrán enfermeros no motivados sin ganas de trabajar, esto afectara a las áreas 
correspondientes ya que el desempeño bajara y por la tanto se tendrán quejas, 
porque el desempeño bajo será percibido por los pacientes, el clima laboral regular 
se debe a varios factores que involucran a los jefes de área y los mismos empleados 
que no hacen nada por tratar de mejorar, la satisfacción laboral bajara a medida que 
el clima laboral descienda, la motivación que se tienen es mínima por parte del área 
de recursos humanos del hospital, porque no se trabaja en mejorar el ambiente de 
trabajo. 
 
Para poder regular la problemática descrita es necesario proponer reuniones 
periódicas, eventos corporativos por áreas, almuerzos con personales de cada área, 
con la finalidad de que todos los empleados se conozcan, puedan trazar lazos de 
amistad y de esta manera fortalecer el clima laboral, realizar charlas periódicas con 
temas específicos como la empatía, compañerismo, solidaridad, entre otros que 
ayudaran a que se fortalezca y aumente el nivel de clima laboral que hay en las 
áreas de trabajo, todo ello se realizara para poder mejorar la satisfacción laboral, 
que a los empleados les guste su trabajo, se sientan realizados al ejercer su 




1.4.1. Problema general 
 
¿En qué medida el clima organizacional influye en la satisfacción laboral de 
las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 
Problema específico 1 
¿En qué medida la autonomía influye en la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco? 
Problema específico 2 
¿En qué medida la dimensión cohesión influye en la satisfacción laboral de 
las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco? 
Problema específico 3 
¿En qué medida la confianza influye en la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco? 
Problema específico 4 
¿En qué medida la dimensión presión influye en la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco? 
Problema específico 5 
¿En qué medida la dimensión apoyo influye en la satisfacción laboral de las 






Problema específico 6 
¿En qué medida la dimensión reconocimiento influye en la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco? 
Problema específico 7 
¿En qué medida la dimensión equidad influye en la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco? 
Problema específico 8 
¿En qué medida la dimensión innovación influye en la satisfacción laboral de 
las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco? 
 
1.5  Hipótesis 
 
1.5.1. Hipótesis general 
 
H1: El clima organizacional influye significativamente en la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco. 
H0: El clima organizacional no influye significativamente en la satisfacción 





1.5.2. Hipótesis Específicas 
 
Hipotesis específica 1 
La autonomía se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de 
las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco 
Hipotesis específica 2 
La dimensión cohesión se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
Hipotesis específica 3 
La confianza se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco 
Hipotesis específica 4 
La dimensión presión se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
Hipotesis específica 5 
La dimensión apoyo se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
Hipotesis específica 6 
La dimensión reconocimiento se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital 




Hipotesis específica 7 
La dimensión equidad se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
Hipotesis específica 8 
La dimensión innovación se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
 
1.6  Objetivos 
1.6.1. Objetivo General 
 
Determinar en qué medida el clima organizacional influye en la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco. 
 
1.6.2. Objetivo específico 
 
Objetivo específico 1 
Determinar cómo se relaciona la autonomía con la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco 
Objetivo específico 2 
Determinar cómo se relaciona la dimensión cohesión con la satisfacción 





Objetivo específico 3 
Determinar cómo se relaciona la confianza con la satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco 
Objetivo específico 4 
Determinar cómo se relaciona la dimensión presión con la satisfacción laboral 
de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco 
Objetivo específico 5 
Determinar cómo se relaciona la dimensión apoyo con la satisfacción laboral 
de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco 
Objetivo específico 6 
Determinar cómo se relaciona la dimensión reconocimiento con la 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital 
Regional del Cusco 
Objetivo específico 7 
Determinar cómo se relaciona la dimensión equidad con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
Objetivo específico 8 
Determinar cómo se relaciona la dimensión innovación con la satisfacción 







2.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
El presente estudio es de tipo correlacional, porque se tendrá que determinar 
el grado de relación o influencia entre la variable independiente y 
dependiente, se tendrá que determinar la incidencia de la evaluación de la 
salistaccion laboral en el clima organizacional. 
Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociación que exista 
entre dos o más variables, miden cada una de ellas (presuntamente 
relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la vinculación. (Roberto 
Hernández Sampieri, Roberto Fernández Collado, & Pilar Baptista Lucio, 
2014) 
El gráfico que le corresponde al diseño seleccionado de nivel correlacional, 







M: Muestra de la población 
V1: Variable: clima organizacional 
V2: Variable: salistaccion laboral 





2.2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 
El diseño de la investigación es no experimental en vista de que no se 
manipulará las variables, los datos a reunir se recolectarán en un solo tiempo. 
Los estudios no experimentales según lo menciona a  (Roberto Hernández 
Sampieri, Roberto Fernández Collado, & Pilar Baptista Lucio, 2014)  son: 
“Estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los 
que sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural para 
analizarlos.” 
 
2.3. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Según la presente investigación tiene un enfoque cuantitativo debido a que 
se va a describir, explicar y predecir las variables. 
Según (Montufar, Mamani, & Ríos, 2015). “El enfoque cuantitativo, considera 
la utilización de estadística para la presentación de los resultados con base 




2.4.1. Variable Dependiente 
 
Satisfacción laboral 
Por satisfaccion laboral se entiende como la actitud general de la persona 
hacia su trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores las 




2.4.2. Variable Independiente 
 
Clima organizacional 
Por clima organizacional hace referencia al ambiente generado por las 
emociones de los miembros de un grupo u organización, el cual está 
relacionado con la motivación de los empleados, tanto a la parte física como 




Operacionalizacion de variable independiente: Clima organizacional 
Dimensiones Indicadores Escala y valores Niveles 
Autonomia 
 












































































































Operacionalizacion de variable dependiente: Satisfaccion laboral 












































































Según Hernandez Sampieri, “La población se define como la totalidad del 
fenómeno a estudiar donde las unidades de población poseen una 
característica común, la cual se estudia y da origen a los datos de la 
investigación”  (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006) 
Por tanto, la población está conformada por 24 Enfermeras del servicio 
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La muestra de la presente investigación será no probabilística, aleatoria 
e intencionada. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006). Estara 
confrmada por 24 enfermeras del servicio de cirugía del Hospital 
Regional del Cusco. 
 




 Encuesta, técnica que permitirá acopiar la información necesaria a 
través de los testimonios orales y escritos. De acuerdo con 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) “la encuesta es el 
procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras 




 Cuestionario, instrumento con una serie preguntas cerradas e ítems 
para medir más de una variable. Hernández, Fernández y Baptista 
(2010), sobre el instrumento refirieron que: “Es un recurso que utiliza 
el investigador para registrar información o datos sobre las 
Dimensiones que tiene en mente” (p. 200). 
 
2.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 
 
2.7.1. VALIDEZ 




Hernández et al. (2014, p. 298) sostuvo que: 
La validez del contenido se obtiene mediante las opiniones de expertos 
y al asegurarse de que las dimensiones medidas por el instrumento sean 
representativas del universo o dominio de las dimensiones de interés (a 
veces mediante un muestreo aleatorio simple). 
 
2.7.2. CONFIABILIDAD 
Según Hernández et al. (2014, p. 200) "la confiabilidad de un instrumento 
de medición se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo 
individuo u objeto produce resultados iguales”.  
El procedimiento para determinar la confiabilidad de instrumentos 
consiste en realizar una prueba piloto para determinar el grado de 
confiabilidad, de la siguiente manera:  
1. Seleccionar una muestra diferente, pero con características similares 
a la muestra de estudio. (Se recomienda que dicha muestra sea 10% 
al 15%).  
2. Aplicación del instrumento  
3. Recojo y tabulación de datos en Excel  
4. Determinación de la confiabilidad:  
Para el caso de respuestas politómicas, la cual se adoptan más de dos 
valores y con escala de medición ordinal, sus resultados se llevarán al 





α: Alfa de Cronbach 
K: Número de ítem 
Si: Varianza del instrumento 
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St2: Varianza de la suma de los ítems 
 
2.8. PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 
 
Para la presente investigación, se encuestará a los Enfermeras servicio de 
cirugía del Hospital Regional del Cusco sobre sobre el clima laboral y la 
satisfaccion laboral, cuyos datos se procesarán en el programa SPSS - 23, 
donde se realizará la tabulación respectiva de las encuestas para la posterior 
elaboración de los gráficos respectivos para cada ítem y finalmente concluir. 
Éstos servirán para dar solución a la realidad problemática del presente 
estudio, planteando así las conclusiones y recomendaciones a las que se 
llegará. 
 
2.9. ASPECTOS ÉTICOS 
 
Valor: la investigación buscara mejorar la salud o el conocimiento de los 
enfermeros. 
Validez científica: la investigación es metodológicamente sensata, esto 
porque que los participantes de la investigación no perderán su tiempo debido 
que se utilizara una encuesta precisa.  
La selección de seres humanos o sujetos es justa: los participantes en las 
investigaciones serán seleccionados en forma justa y equitativa y sin 









Análisis de confiablidad del instrumento  
 
Variable Clima organizacional 
Para la validez del instrumento se utilizó el Alpha de Conbach, que se encarga de 
determinar la media ponderada de las correlaciónales entre las variables (o ítems) 










𝛼: Alfa de Cronbach 
𝑘: Número de ítems del instrumento 
Vi: Varianza de cada Ítem. 
Vt: Varianza Total 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 24 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 24 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbacha N de elementos 
,699 22 
 
El valor de Alpha de Conbrach cuanto más se asemejé a su valor máximo, 1, mayor 
es la fiabilidad de escala. Del programa SPSS se obtuvo un Alfa de Conbrach de 
0.699, según Raúl Pino (2007), nos señala que cuando el coeficiente alfa es > 6; es 
aceptable por tal motivo el instrumento es confiable y valido. 
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Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Tomo la mayor parte de las 
decisiones para que influyan 
en la forma en que 
desempeño mi trabajo 
64,96 8,476 -,131 ,632 
Yodecido el modo en que 
ejecutare mi trabajo 
65,04 8,216 -,163 ,599 
Yo propongo mis propias 
actividades de trabajo 
65,46 7,389 ,058 ,658 
Las personas que trabajan 
en el área de servicio de 
cirugía se llevan bien entre 
si 
64,50 8,696 -,154 ,603 
Las personas que trabajan 
en el área de servicio de 
cirugía tienen un interés 
personal el uno por el otro 
64,63 8,766 -,183 ,632 
Puedo confiar en que mi jefe 
no divulgue las cosas que le 
cuento en forma 
confidencial 
64,79 7,737 ,065 ,600 
Mi jefe es una persona de 
principios definidos 
64,71 9,433 -,318 ,587 
Mi jefe es una persona con 
quien se puede hablar 
abiertamente 
64,88 10,027 -,409 ,630 
Tengo mucho trabajo y poco 
tiempo para realizarlo 
64,33 9,188 -,272 ,623 
La institución es un lugar 
relajado para trabajar 
64,46 7,737 ,206 ,589 
En casa, a veces temo oír 
sonar el teléfono por que 
pudiera tratarse de alguien 
que llama sobre un 
problema en el trabajo 
64,88 8,288 -,068 ,685 
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Puedo contar con la ayuda 
de mi jefe cuando la 
necesito 
64,54 8,781 -,184 ,623 
Ani jefe le interesa que me 
desarrolle profesionalmente 
64,92 7,471 ,095 ,612 
Mi jefe me respalda 100% 64,58 8,688 -,162 ,603 
Puedo contar con la ayuda 
de mi jefe cuando la 
necesito 
64,58 7,036 ,301 ,701 
La única ves que se habla 
sobre mi rendimiento es 
cuando cometo un error 
64,46 7,824 ,052 ,693 
Mi jefe conoce mis puntos 
fuertes y me los hace notar 
64,96 7,868 ,017 ,632 
Puedo contar con un trato 
justo por parte de mi jefe 
64,42 8,862 -,204 ,610 
Los objetivos que fija mi jefe 
para mi trabajo son 
razonables 
64,71 7,085 ,241 ,586 
Es poco probable que mi 
jefe e halague sin motivos 
64,58 7,993 ,002 ,612 
Mi jefe me anima a 
desarrollar mis propias 
ideas 
64,71 9,346 -,314 ,641 
A mi jefe le agrada que yo 
intente hacer mi trabajo de 
distintas formas 








Variable Satisfacción Laboral 
Para la validez del instrumento se utilizó el Alpha de Conbach, que se encarga de 
determinar la media ponderada de las correlaciónales entre las variables (o ítems) 










𝛼: Alfa de Cronbach 
𝑘: Número de ítems del instrumento 
Vi: Varianza de cada Ítem. 
Vt: Varianza Total 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 24 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 24 100,0 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 




El valor de Alpha de Conbrach cuanto más se asemejé a su valor máximo, 1, mayor 
es la fiabilidad de escala. Del programa SPSS se obtuvo un Alfa de Conbrach de 
0.689, según Raúl Pino (2007), nos señala que cuando el coeficiente alfa es > 6; es 





Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
En el área de servicio de 
cirugía de trabajo circula la 
información y hay espíritu 
de colaboración y ayuda 
52,58 12,428 -,110 ,500 
La unidad me estimula para 
mejorar mi trabajo 
53,00 12,957 -,217 ,539 
La autonomía que usted 
tiene para planificar su 
propio trabajo 
53,17 12,493 -,146 ,532 
La iluminación de su lugar 
de trabajo 
52,75 11,587 ,008 ,571 
La ventilación de su lugar de 
trabajo 
52,58 11,906 ,003 ,566 
El entorno físico y el espacio 
de que dispone en su lugar 
de trabajo 
52,79 12,346 -,083 ,588 
Las oportunidades que le 
ofrece su trabajo de hacer 
las cosas que le gustan 
53,12 10,201 ,338 ,546 
Las satisfacciones que le 
produce su trabajo por si 
mismo 
52,96 10,476 ,234 ,580 
Las oportunidades que le 
ofrece su trabajo de realizar 
las cosas en que usted 
destaca 
52,62 11,984 -,043 ,586 
Las oportunidades de 
continuar su 
perfeccionamiento que le 
ofrece la institución 
52,75 11,413 ,182 ,519 
Las oportunidades de 
promoción con que se 
cuenta 
53,08 10,080 ,300 ,550 
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Las oportunidades de 
promoción con que se 
cuenta 
52,96 10,563 ,250 ,579 
La proximidad y frecuencia 
con que es supervisado 
52,87 11,418 ,076 ,544 
La supervisión que ejercen 
sobre usted 
53,29 12,303 -,089 ,596 
La forma en que sus 
superiores juzgan su tarea 
53,08 11,036 ,113 ,529 
El salario que usted recibe 52,71 12,563 -,141 ,512 
Bonos y beneficios extras 52,83 10,580 ,395 ,556 






Tabla 1 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la Variable Clima 
organizacional 





Válido Nunca 4 16,7 16,7 16,7 
Casi nunca 11 45,8 45,8 62,5 
Algunas veces 6 25,0 25,0 87,5 
Casi siempre 3 12,5 12,5 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  




Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la variable clima organizacional, se observó que el 45.83% de los 
enfermeros manifestaron que casi nunca sobre temas relacionados al clima 
organizacional de dicha institucion, el otro 25% indicaron algunas veces, mientras 
que el 16.67% respondió que nunca y finalmente  el 12.50% respondió que casi 




Tabla 2 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión 
Autonomía 





Válido Casi nunca 2 8,3 8,3 8,3 






Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 2 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Autonomía 
 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension autonima, se observó que el 54.17% de los enfermeros 
manifestaron que algunas veces sobre tama que involucran a la autonomia, 
mientras que el 37.50% respondió que casi siempre y finalmente  el 8.33% de los 
enfermeros respondieron que casi nunca sobre tema relacionados a la autonomia. 
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Tabla 3 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Cohesión  





Válido Casi nunca 5 20,8 20,8 20,8 
Algunas veces 10 41,7 41,7 62,5 
Casi siempre 9 37,5 37,5 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 3 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Cohesión 
 
Fuente: Elaboración Propia  
 
Interpretación: 
Con respecto a la dimension cohesion, se observó que el 41.67% de los enfermeros 
manifestaron que algunas veces sobre temas referentes a la cohesion, mientras que 
el 37.50% de los enfermeros respondieron que casi siempre y finalmente  el 20.83% 






Tabla 4 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Confianza 





Válido Casi nunca 6 25,0 25,0 25,0 
Algunas veces 12 50,0 50,0 75,0 
Casi siempre 6 25,0 25,0 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 4 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Confianza 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension confianza, se observó que el 50,00% de los enfermeros 
manifestaron que algunas veces sobre temas de aprobación de la confianza, 
mientras que el 25,00% respondió que casi siempre y finalmente  el 25,00% 





Tabla 5 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Presión  





Válido Casi nunca 6 25,0 25,0 25,0 
Algunas veces 10 41,7 41,7 66,7 
Casi siempre 8 33,3 33,3 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 5 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Presión 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension presiòn, se observó que el 41.67% de los enfermeros 
manifestaron que algunas veces sobre temas relacionados a la presion, mientras 
que el 33.33% respondió que casi siempre y finalmente el 25.00% respondió que 







Tabla 6 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Apoyo 





Válido Casi nunca 10 41,7 41,7 41,7 
Algunas veces 6 25,0 25,0 66,7 
Casi siempre 8 33,3 33,3 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 6 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Apoyo 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension apoyo, se observó que el 41.67% de los enfermeros 
manifestaron que casi nunca sobre temas referidos al apoyo, mientras que el 
33.33% respondió que casi siempre y finalmente  el 25.00% respondió que algunas 
veces sobre temas concernientes al apoyo. 
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Tabla 7 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Reconocimiento 





Válido Casi nunca 3 12,5 12,5 12,5 
Algunas veces 7 29,2 29,2 41,7 
Casi siempre 14 58,3 58,3 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 7 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión 
Reconocimiento 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension reconocimiento, se observó que el 58.33% de los 
enfermeros manifestaron que casi siempre sobre temas concernientes al 
reconocimiento, mientras que el 29.17% respondió que algunas veces y finalmente  
el 12.50% respondió que casi nunca sobre temas concernientes al reconocimiento. 
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Tabla 8 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Equidad 





Válido Algunas veces 16 66,7 66,7 66,7 
Casi siempre 8 33,3 33,3 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 8 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Equidad 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension equidad, se observó que el 66.67% de los enfermeros 
manifestarón que algunas veces sobre temas relacionados a la equidad y finalmente  








Tabla 9 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Innovación 





Válido Casi nunca 7 29,2 29,2 29,2 
Algunas veces 12 50,0 50,0 79,2 
Casi siempre 5 20,8 20,8 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 9 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Innovación 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension innovacion, se observó que el 50.00% de los 
enfermeros manifestarón que algunas veces sobre temas referidos a la innovacion, 
mientras que el 29.17% respondió que casi nunca y finalmente el 20.83% respondió 





Tabla 10 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la Variable Satisfacción Laboral 





Válido De acuerdo 4 16,7 16,7 16,7 
Ni de acuerdo 10 41,7 41,7 58,3 
Desacuerdo 10 41,7 41,7 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 10 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la Variable Satisfacción 
Laboral 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la variable Satisfacción Laboral, se observó que el 41.67% de los 
enfermeros manifestarón que ni de acuerdo sobre temas referidos a la satisfacción 
laboral, mientras que el 41.67% respondió que esta en desacuerdo y finalmente el 




Tabla 11 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
por el trabajo en general 





Válido De acuerdo 9 37,5 37,5 37,5 
Ni de acuerdo 9 37,5 37,5 75,0 
Desacuerdo 6 25,0 25,0 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 11 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
por el trabajo en general 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension Satisfacción por el trabajo en general, se observó que 
el 37.50% de los enfermeros manifestarón que ni de acuerdo sobre la satisfacción 
por el trabajo en general, mientras que el 37.50% respondió que esta de acuerdo y 
finalmente el 25.00% respondió que esta en desacuerdo sobre temas referidos a la 
satisfacción por el trabajo en general. 
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Tabla 12 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con el ambiente físico del trabajo 





Válido De acuerdo 4 16,7 16,7 16,7 
Ni de acuerdo 11 45,8 45,8 62,5 
Desacuerdo 9 37,5 37,5 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 12 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con el ambiente físico del trabajo 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension Satisfacción con el ambiente físico del trabajo, se 
observó que el 45.83% de los enfermeros manifestarón que estan de acuerdo sobre 
la satisfacción con el ambiente físico del trabajo, mientras que el 37.50% respondió 
que esta en desacuerdo y finalmente el 16.67% respondió que esta de acuerdo 




Tabla 13 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con la forma en que realiza su trabajo 





Válido De acuerdo 3 12,5 12,5 12,5 
Ni de acuerdo 13 54,2 54,2 66,7 
Desacuerdo 8 33,3 33,3 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 13 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con la forma en que realiza su trabajo 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo, se 
observó que el 54.17% de los enfermeros manifestarón que esta ni de acuerdo 
sobre la Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo, mientras que el 33.33% 
respondió que esta en desacuerdo y finalmente el 12.50% respondió que esta de 




Tabla 14 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con las oportunidades de desarrollo 





Válido De acuerdo 3 12,5 12,5 12,5 
Ni de acuerdo 10 41,7 41,7 54,2 
Desacuerdo 11 45,8 45,8 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 14 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con las oportunidades de desarrollo 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension Satisfacción con las oportunidades de desarrollo, se 
observó que el 45.83% de los enfermeros manifestarón que estan en desacuerdo 
sobre la satisfacción con las oportunidades de desarrollo, mientras que el 41.67% 
respondió que ni de acuerdo y finalmente el 12.50% respondió que esta de acuerdo 
sobre la satisfacción con las oportunidades de desarrollo. 
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Tabla 15 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con la relación subordinado - supervisor 





Válido De acuerdo 9 37,5 37,5 37,5 
Ni de acuerdo 10 41,7 41,7 79,2 
Desacuerdo 5 20,8 20,8 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 15 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con la relación subordinado - supervisor 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension Satisfacción con la relación subordinado - supervisor, 
se observó que el 41.67% de los enfermeros manifestarón que estan en ni de 
acuerdo sobre la Satisfacción con la relación subordinado - supervisor, mientras que 
el 37.50% respondió que esta de acuerdo y finalmente el 20.83% respondió que 




Tabla 16 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con la remuneración 





Válido De acuerdo 4 16,7 16,7 16,7 
Ni de acuerdo 7 29,2 29,2 45,8 
Desacuerdo 13 54,2 54,2 100,0 
Total 24 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia  
Figura 16 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensión Satisfacción 
con la remuneración 
 
Fuente: Elaboración Propia  
Interpretación: 
Con respecto a la dimension Satisfacción con la remuneración, se observó que el 
54.17% de los enfermeros manifestarón que estan en desacuerdo sobre la 
satisfacción con la remuneración, mientras que el 29.17% respondió que ni de 
acuerdo y finalmente el 16.67% respondió que esta de acuerdo sobre la Satisfacción 





3.2. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL 
 
Ha: El clima organizacional influye significativamente en la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco.. 
P = 0 
Ho: El clima organizacional no influye significativamente en la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco. 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 2 1 5 2 16 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 





Pruebas de chi-cuadrado 




Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,801 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 





Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de 
Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.801, un valor positivo, es decir 
que existe una relación entre clima organizacional y satisfaccion laboral, se puede 
considerar que esta asociación es estadísticamente significativa con un nivel de 





3.3. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS 
Hipotesis Especifica 1 
Ha: La autonomía se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco 
Ho: La autonomía no se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 3 1 5 1 15 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 
Total 10 6 1 5 2 24 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,789 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 
N de casos válidos 24   
Análisis: 
 
Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de 
Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.789, un valor positivo, es decir 
que existe una relación entre la autonomía y satisfaccion laboral, se puede 
considerar que esta asociación es estadísticamente significativa con un nivel de 
confianza del 95%. 
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Hipotesis Especifica 2 
Ha: La dimensión cohesión se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
Ho: La dimensión cohesión no se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital 
Regional del Cusco 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 3 1 5 1 15 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 
Total 10 6 1 5 2 24 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,796 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 




Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de 
Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.796, un valor positivo, es decir 
que existe una relación entre la cohesion y satisfaccion laboral, se puede considerar 




Hipotesis Especifica 3 
Ha: La confianza se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco. 
Ho: La confianza no se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del Cusco 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 3 1 5 1 15 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 
Total 10 6 1 5 2 24 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,799 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 




Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de 
Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.799, un valor positivo, es decir 
que existe una relación entre la confianza y satisfaccion laboral, se puede considerar 
que esta asociación es estadísticamente significativa con un nivel de confianza del 
95%. 
Hipotesis Especifica 4 
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Ha: La dimensión presión se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
Ho: La dimensión presión no se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital 
Regional del Cusco 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 3 1 5 1 15 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 
Total 10 6 1 5 2 24 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,801 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 




Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de 
Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.801, un valor positivo, es decir 
que existe una relación entre la presion y satisfaccion laboral, se puede considerar 
que esta asociación es estadísticamente significativa con un nivel de confianza del 
95%. 
Hipotesis Especifica 5 
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Ha: La dimensión apoyo se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 
Ho: La dimensión apoyo no se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 3 1 5 1 15 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 
Total 10 6 1 5 2 24 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,769 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 
N de casos válidos 24   
Análisis: 
 
Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de 
Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.769, un valor positivo, es decir 
que existe una relación entre la Apoyo y satisfaccion laboral, se puede considerar 
que esta asociación es estadísticamente significativa con un nivel de confianza del 
95%. 
Hipotesis Especifica 6 
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Ha: La dimensión reconocimiento se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital 
Regional del Cusco. 
Ho: La dimensión reconocimiento no se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital 
Regional del Cusco 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 3 1 5 1 15 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 
Total 10 6 1 5 2 24 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,781 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 
N de casos válidos 24   
Análisis: 
 
Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de 
Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.781, un valor positivo, es decir 
que existe una relación entre la reconocimiento y satisfaccion laboral, se puede 
considerar que esta asociación es estadísticamente significativa con un nivel de 
confianza del 95%. 
Hipotesis Especifica 7 
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Ha: La dimensión equidad se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco. 
Ho: La dimensión equidad no se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital 
Regional del Cusco 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 3 1 5 1 15 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 
Total 10 6 1 5 2 24 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,799 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 
N de casos válidos 24   
Análisis: 
 
Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de 
Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.799, un valor positivo, es decir 
que existe una relación entre la Equidad y satisfaccion laboral, se puede considerar 
que esta asociación es estadísticamente significativa con un nivel de confianza del 
95%. 
Hipotesis Especifica 8 
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Ha: La dimensión innovación se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital Regional del 
Cusco. 
Ho: La dimensión innovación no se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía del Hospital 
Regional del Cusco 














Nunca 0 1 0 0 0 1 
Casi nunca 2 2 0 0 0 4 
Algunas veces 6 3 1 5 1 15 
Casi siempre 2 0 0 0 1 3 
Siempre 0 0 0 0 0 0 
Total 10 6 1 5 2 24 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,903a 12 ,756 
Razón de verosimilitud 14,934 12 ,209 
Asociación lineal por lineal 1,482 1 ,275 
N de casos válidos 24   
Análisis: 
 
Se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de Pearson 
es mayor a cero, este coeficiente es de 0.756, un valor positivo, es decir que existe una 
relación entre la Innovación y satisfaccion laboral, se puede considerar que esta 






De los datos obtenidos en la presente investigación se observó que “el 41.7% de 
los encuestados afirma que casi nunca el superior me motiva a cumplir con mi 
trabajo de la manera que yo considere mejor”, por otro lado, en la investigación 
intitulada “Satisfacción laboral del personal de enfermería de una Institución Pública 
de Jalisco, México, 2017”, se muestra que los enfermeros de la empresa casi nunca 
se sienten motivados por parte del responsable. Se puede afirmar que en ambos 
trabajos que el jefe o responsable no motiva a los enfermeros de la institución. 
Según el fundamento teórico de Mazo Álvarez indica que la autonomía se hace 
referencia al uso coherente que se hace sobre la libertad que un individuo tiene para 
realizar una labor. 
De los datos obtenidos en la presente investigación se observó que “el 37.50% de 
los encuestados afirma que casi siempre “Soy responsable del trabajo que realizo””, 
por otro lado, en la investigación intitulada “Satisfacción laboral del personal de 
enfermería de una Institución Pública de Jalisco, México, 2017”, se muestra que los 
enfermeros se toman la responsabilidad de todos los trabajaos que realizan en la 
institución. Se puede afirmar que en ambos trabajos que los responsables del 
trabajo que se realiza dentro de la institución son únicamente los enfermeros. Según 
el fundamento teórico de Mazo Álvarez indica que la autonomía se hace referencia 
al uso responsable que se hace sobre la libertad que un individuo tiene para realizar 
una labor. 
Todas las profesiones y actividades laborales son generadoras de algún grado de 
estrés; sin embargo, el trabajo vinculado con la atención de la salud se caracteriza 
por algunos estresores que resultan de actitudes de intensa dedicación al cuidado 
de la vida de los demás. En este sentido, el compromiso por la vida, las relaciones 
empático - afectivas con el paciente y las características propias de las instituciones 
de salud, colocan a los trabajadores de la salud en una situación de riesgo 
permanente y que muchas veces los conduce a la insatisfacción laboral. 
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De los datos obtenidos en la presente investigación se observó que “el 54.17% de 
los encuestados afirma que algunas veces “Mis compañeros y yo trabajamos juntos 
de manera efectiva.”, por otro lado, en la investigación intitulada “Clima 
organizacional y satisfacción laboral”, Revista Médica del Instituto Mexicano del 
Seguro Social, México, 2012”, se muestra que los enfermeros en conjunto con sus 
colegas realizan su trabajo de manera efectiva. Se puede afirmar que en ambos 
trabajos los enfermeros cooperan para poder realizar un trabajo de manera efectiva. 
Según el fundamento teórico de Castaña Gómez indica que las relaciones 
interpersonales son necesarias para cubrir una de sus necesidades básicas, 
generando vínculos de amistad, de reconocimiento y de respeto por el otro. 
De los datos obtenidos en la presente investigación se observó que “el 41.67% de 
los encuestados afirma que algunas veces “En mi grupo de trabajo, solucionar el 
problema Es más importante que encontrar algún culpable”, por otro lado, en la 
investigación intitulada “Clima organizacional y satisfacción laboral”, Revista Médica 
del Instituto Mexicano del Seguro Social, México, 2012”, se muestra que al momento 
de identificar una determinada problemática, la prioridad es solucionar dicha 
problemática antes  de encontrar un culpable. Se puede afirmar que en ambos 
trabajos los enfermeros tienen una prioridad al memento de identificar una 
problemática la cual es solucionarlo. Según el fundamento teórico de Castaña 
Gómez indica que las relaciones interpersonales son necesarias para cubrir una de 
sus necesidades básicas, generando vínculos de amistad, de reconocimiento y de 
respeto por el otro. 
De los datos obtenidos en la presente investigación se observó que “el 41.67% de 
los encuestados afirma que algunas veces “Tengo mucho trabajo y poco tiempo 
para realizarlo”, por otro lado, en la investigación intitulada “Clima organizacional y 
satisfacción laboral”, Revista Médica del Instituto Mexicano del Seguro Social, 
México, 2012”, se muestra que los enfermeros debido a la carga laboral los 
enfermeros disponen de poco tiempo para poder completar las actividades. Se 
puede afirmar que en ambos trabajos los enfermeros de la institución no disponen 
tiempo para poder realizar sus tareas asignadas a causa de la carga laboral. Según 
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el fundamento teórico de Locke indica que la oportunidad viene dada por un lapso 
de tiempo determinado, en el cual existe el chance de obtener algún beneficio en 
particular. 
De los datos obtenidos en la presente investigación se observó que “el 37.50% de 
los encuestados afirma que casi nunca “Puedo contar con una felicitación cuando 
realizo bien mi trabajo”, por otro lado, en la investigación intitulada ““Clima 
organizacional y satisfacción laboral de las enfermeras en el servicio de cirugía 
Hospital Víctor Lazarte Echegaray– Trujillo, 2015”, se muestra que los enfermeros 
son felicitados de manera consecutiva cuando desarrollan adecuadamente su labor. 
Se puede afirmar que en ambos trabajos los enfermeros de la institución son 
felicitados al momento de desarrollar sus actividades de manera efectiva y 
completa. Según el fundamento teórico de Locke indica que la oportunidad viene 
dada por un lapso de tiempo determinado, en el cual existe el chance de obtener 
algún beneficio en particular. Por naturaleza el trabajo se demandan competencias 
elevadas en el manejo de situaciones críticas y un desempeño eficiente y efectivo 
al tratar con vidas humanas. 
Entonces el estudio de las organizaciones es uno de los campos de investigación 
más recientes; sin embargo, el interés por cuestiones como son lo de compromiso 
organizacional o satisfacción laboral, no han sido estudiados en toda su plenitud, 
cuando menos en lo que respecta en nuestro país y más en nuestro estado de 
Durango; es decir, han tenido como limitante la falta de indagaciones que nos lleven 
a resultados apegados a la realidad de los diferentes contextos en los que los 
individuos de tal o cual empresa se desenvuelven como trabajadores de las mismas. 
El abordaje de temas psicológicos en las organizaciones, dentro de la investigación, 
se agravan al no existir estudios previos y, por consiguiente, la falta de instrumentos 








PRIMERA: Según a los datos obtenidos logro concluir que, se rechaza la hipótesis 
nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este 
coeficiente es de 0.801, un valor positivo, es decir que existe una relación entre 
clima organizacional y satisfacción laboral, ambos constructos son independientes 
entre sí, además que el constructo clima organizacional es descriptivo y por ello su 
unidad de análisis es la organización, mientras que la satisfacción laboral es 
evaluativa y su unidad de análisis es el individuo se puede considerar que esta 
asociación es estadísticamente significativa con un nivel de confianza del 95%. 
SEGUNDA: Así mismo se puede concluir que se rechaza la hipótesis nula (Ho), 
puesto que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este 
coeficiente es de 0.789, un valor positivo, es decir que existe una relación entre la 
autonomía y satisfacción laboral, la autonomía es el método de trabajo que se 
refiere al grado de libertad que tienen los trabajadores en su ambito laboral, lo cual 
se relaciona con  el comportamiento para buscar el  proceso de la motivación está 
el establecimiento de metas. 
TERCERA: Luego se pudo observar que se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto 
que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este coeficiente es 
de 0.796, un valor positivo, es decir que existe una relación entre la cohesión y 
satisfacción laboral, la necesidad de compartir valores para que el trabajo 
grupal sea más satisfactorio que el trabajo individual, para lograr la propia 
satisfaccion laboral.  
CUARTA: También se pudo observar que se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto 
que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este coeficiente es 
de 0.799, un valor positivo, es decir que existe una relación entre la confianza y 
satisfacción laboral. la satisfacción con el trabajo en general, satisfacción con la 
relación con el entorno laboral, con el reconocimiento están significativamente 
relacionadas con la productividad, ya que si ambos producen una buena relacion, 
los resultados seran mas optimos. 
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QUINTA: Por otra parte, se pudo determinar que se rechaza la hipótesis nula (Ho), 
puesto que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este 
coeficiente es de 0.801, un valor positivo, es decir que existe una relación entre la 
presión y satisfacción laboral. 
SEXTA: Así mismo se pudo determinar que se rechaza la hipótesis nula (Ho), 
puesto que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este 
coeficiente es de 0.769, un valor positivo, es decir que existe una relación entre la 
Apoyo y satisfacción laboral. El apoyo entre los trabajadores para diversas 
actividades, donde se ve el compañerismo entre los miembros trabajadores de la 
institución. 
SEPTIMA: También se pudo determinar que se rechaza la hipótesis nula (Ho), 
puesto que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este 
coeficiente es de 0.781, un valor positivo, es decir que existe una relación entre la 
reconocimiento y satisfacción laboral, el reconocimiento de los trabajadores hacia 
las actividades prácticas de acuerdo a las herramientas requeridas, producen el 
desempeño y satisfacción laboral para los trabajadores. 
OCTAVA: Por otra parte, se determinó que se rechaza la hipótesis nula (Ho), puesto 
que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este coeficiente es 
de 0.799, un valor positivo, es decir que existe una relación entre la Equidad y 
satisfacción laboral. La equidad se involucra en el ámbito laboral desde cada 
miembro trabajador del hospital Regional a partir de los valores expuestos por cada 
uno, los cuales se relacionan en la práctica laboral, logrando así la buena relación 
de todos los miembros. 
NOVENA: Así mismo se pudo determinar que se rechaza la hipótesis nula (Ho), 
puesto que el coeficiente de correlación de Pearson es mayor a cero, este 
coeficiente es de 0.756, un valor positivo, es decir que existe una relación entre la 
Innovación y satisfacción laboral. El entorno laboral se ha convertido a la innovación 
en un aspecto estratégico para el mejor funcionamineto laboral en el hospital, pero 
tambien los  elementos de la organización que influyen en que estas sean realmente 
innovadoras. Las prácticas de recursos humanos, por su parte, se han enfocado en 
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comprender al individuo, su relación con los grupos o equipos de trabajo y su 














Se recomienda coordinar con la jefatura de personal para implementar programas 
de capacitaciones y adiestramiento de manera periódica en todas las dependencias 
del Hospital Regional, con la finalidad de mejorar las capacidades y aumentar los 
conocimientos de los enfermeros para que de esta manera se busque fortalecer la 
confianza en ellos mismos para tomar sus propias decisiones cuando sea necesario 
o sea requerido. 
Se recomienda aconsejar a los jefes de área que aprovechen los tiempos muertos 
dentro de las horas laborales, es decir, los descansos u horas de almuerzo, para 
evaluar la afinidad que existe en el personal, y llegado a ese punto, realizar 
reuniones periódicas de integración con la finalidad de fomentar la unión y el 
fortalecer el compañerismo entre los enfermeros. 
Se recomienda incitar a los jefes o superiores no a que oigan, sino a que escuchen 
a sus colaboradores. Otorgándoles los espacios disponibles dentro de las horas 
laborales para tratar temas netamente de trabajo o personales, teniendo en cuenta 
que dicha conversación no será vulnerada, ni usada en su contra; y de esta manera 
fortalecer el lazo entre empleado-empleador. 
Se recomienda evitar el hostigamiento y la perturbación hacia los enfermeros de la 
institución, pues originaría en ellos estrés laboral, factor que induce a caer 
constantemente en errores; y que a su vez trae como resultado una disminución en 
la eficiencia y productividad de cada enfermero obteniendo resultados negativos en 
sus labores cotidianas. 
Se recomienda incitar a los responsables o jefes de áreas que promuevan la 
evaluación de desempeño de los enfermeros que tienen a su cargo con la finalidad 
de establecer esquemas de reconocimiento y recompensas para aquellas personas 
que se encuentran en un alto nivel de productividad y eficacia. 
Se recomienda inducir a los altos mandos a fomentar la igualdad laboral a través 
afiches o murales colocados en el interior de cada unidad orgánica del hospital en 
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donde se establezcan reglamentos y políticas claras y equitativas con la finalidad 
de descartar todo rasgo de favoritismos. 
Se recomienda aconsejar a los jefes de cada área que promuevan la creatividad del 
personal a través de reuniones en las cuales solicite la participación de cada uno de 
sus enfermeros pidiéndoles propuestas innovadoras que estén dirigidas y/o 
alineadas al cumplimiento de las metas y objetivos que se han propuesto realizar a 
lo largo de su estadía. 
Se recomienda a los jefes realizar evaluaciones periódicas del clima organizacional 
y satisfacción laboral, con la finalidad de recolectar información útil que les permita 
identificar cuáles los puntos más débiles dentro las áreas que tienen a su cargo que 
influyen de manera negativa en el desempeño diario de sus enfermeros, y de esa 
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APENDICE A: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LAS ENFERMERAS EN EL SERVICIO DE CIRUGÍA DEL 
HOSPITAL REGIONAL DEL CUSCO 
PREGUNTAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA 
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I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22
1 2 4 1 2 2 3 3 3 4 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 4 4 3 66
2 3 4 2 2 3 4 4 2 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 2 3 4 73
3 4 4 1 3 4 3 4 2 4 4 3 4 2 3 3 4 2 4 2 3 2 4 69
4 2 4 2 3 4 2 2 4 2 3 2 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 64
5 3 1 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 4 4 4 3 4 3 3 4 69
6 4 1 2 4 3 2 2 4 3 3 2 4 4 2 4 4 3 4 3 4 4 2 68
7 4 1 1 4 2 3 3 3 4 3 3 3 2 4 2 3 2 4 2 4 2 3 62
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